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ABSTRAK 
  Salah satu cara peningkatan prestasi kerja karyawan adalah dengan sistem pemberian 
kompensasi yang tepat, sesuai dengan kontribusi yang telah diberikan karyawan kepada 
perusahaan.  Dimana sistem pemberian kompensasi tersebut tidak hanya dilihat dari latar 
belakang pendidikan, masa kerja tetapi juga melihat prestasi kerja karyawan.   
  PT. NUSANINDO TRANSPORTAMA SEMESTA SURABAYA dalam sistem 
pemberian kompensasi kepada karyawan hanya berdasarkan pada jabatan dan tingkat 
pendidikan dari karyawan tersebut, sehingga adanya ketidakpuasan yang dirasakan oleh 
karyawan dengan besar kontribusi yang diberikan pada perusahaan.  Hal ini akan berdampak 
pada peningkatan prestasi kerja atau kinerja karyawan.  Oleh karena itu maka sangat diperlukan 
suatu sistem pemberian kompensasi yang tidak hanya berdasarkan pada jabatan, dan tingkat 
pendidikan dari karyawan tapi juga menilai berapa besar prestasi kerja atau kontribusi yang 
telah diberikan pada perusahaan. 
  Merit system merupakan sistem pembayaran imbalan (reward) yang dikaitkan dengan 
jasa atau prestasi kerja karyawan.  Dimana merit system ini bertujuan untuk memotivasi para 
karyawan agar terus meningkatkan prestasi kerja atau kinerja mereka, karena makin baik kinerja 
mereka maka makin tinggi pula imbalan yang mereka terima.  
 Pada  merit system ini, penilaian prestasi kerja karyawan sangat diperlukan dalam 
membuat sistem penggajian.  Dimana prestasi kerja karyawan akan dinilai melalui evaluasi 
jabatan dengan metode poin.  Hasil dari penilaian prestasi kerja karyawan tersebut akan dibuat 
penggolongan sistem penggajian dengan Merit Increase sebagai berikut : 
•  Golongan I, dengan bobot kerja 606 s/d 637, besar kenaikan 6% 
•  Golongan II, dengan bobot kerja 575 s/d 606, besar kenaikan 5%. 
•  Golongan III, dengan bobot kerja 544 s/d 575, besar kenaikan 4%. 
•  Golongan IV, dengan bobot kerja 513 s/d 544, besar kenaikan 3%. 
•  Golongan V, dengan bobot kerja 482 s/d 513, tidak mendapatkan kenaikan. 
Dan untuk patokan sistem penggajian dengan merit system ini adalah gaji tengah (midpoint) 
sebagai gaji dasar. 
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Semakin banyaknya permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan yang 
berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia diantaranya penurunan prestasi 
kerja karyawan, pelaksanaan kerja yang kurang efektif, serta pemberian kompensasi 
yang tidak sesuai.  Hal ini akan berdampak langsung pada masalah peningkatan kinerja 
dan produktivitas karyawan yang merupakan suatu hal utama dalam perusahaan agar 
mampu  menampilkan kinerja terbaiknya.  
Salah satu cara peningkatan prestasi kerja adalah dengan sistem pemberian 
kompensasi yang tepat, sesuai dan adil dirasakan oleh karyawan.  Dimana sistem 
D7 1   D. IT  for Supply Chain 
pemberian kompensasi tersebut tidak hanya dilihat dari latar belakang pendidikan, masa 
kerja tetapi juga melihat prestasi kerja karyawan  
Merit System merupakan suatu sistem pembayaran imbalan ( reward ) yang 
dikaitkan dengan jasa atau prestasi kerja ( kinerja ) seseorang atau disesuaikan dengan 
kontribusi yang telah diberikan karyawan kepada perusahaan.  Dimana implikasi dari 
konsep merit system ini bahwa seseorang yang memilki kinerja yang baik, maka akan 
memperoleh imbalan yang lebih tinggi demikian pula sebaliknya. 
Merit Sistem ini bertujuan untuk memotivasi para karyawan agar terus 
meningkatkan kinerja mereka karena makin baik kinerja mereka, makin tinggi pula 
imbalan yang mereka terima.  Baik buruknya kinerja prestasi kerja karyawan ditentukan 
dengan adanya penilaian prestasi kerja dan kriteria-kriteria yang dinilai dalam penilaian 
tersebut adalah kriteria-kriteria yang erat kaitannya dengan pekerjaan dan yang 
berkaitan dengan karakteristik dari pekerja, sehingga dihasilkan suatu kinerja yang baik 
dari karyawan. 
 
Tujuan Penelitian  
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk membuat sistem kompensasi berdasarkan 
prestasi kerja karyawan.  
 
 
Manfaat Penelitian    
1.  Memperoleh masukan berupa kerangka pola berpikir dengan menggunakan metode 
merit sistem yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja para karyawan.  
2.  Hasil dari penilaian prestasi kerja karyawan dapat menjadi bahan evaluasi bagi 
perusahaan untuk peningkatan kinerja karyawan dimasa mendatang baik itu dengan 
penentuan penggajian dan program-program pengembangan karyawan.  
3.  Menambah referensi bagi mahasiswa untuk melakukan penelitian-penelitian   
lanjutan atau pengembangan dari penelitian ini.  
 
TINJAUAN PUSTAKA   
Analisa jabatan merupakan dasar dari hampir semua sistem SDM dalam organisasi.  
Beberapa sistem SDM yang memanfaatkan data-data yang didapatkan dari analisa 
jabatan adalah perancangan kerja, rekrutmen, penyeleksian, pelatihan, pengembangan 
karier, penilaian kinerja dan pemberian kompensasi. 
Definisi Analisa Jabatan 
Achmad S Ruky ( 2002 ) menyebutkan analisa jabatan mencakup kegiatan 
mengidentifikasikan dan menggambarkan ( dengan kata-kata ) mengenai apa yang 
sedang terjadi dalam sebuah pekerjaan dan jabatan yang ada dalam sebuah organisasi. 
Analisa jabatan adalah proses pengumpulan dan pemeriksaan atas aktivitas-
aktivitas kerja pokok didalam sebuah posisi serta kualifikasi atas keahlian, pengetahuan, 
dan sifat-sifat individu untuk melaksanakan aktivitas ini ( Simomora, 1995 ).   
  Analisa jabatan merupakan suatu proses penyelidikan yang sistematika untuk 
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Tujuan Analisa Jabatan  
 Adapun tujuan dari analisa jabatan menurut Dale Yoder ( dikutip oleh Anwar P. 
Mangkunegara, 2001 ) adalah sebagai berikut : 
1.  Menentukan kualifikasi yang diperlukan pemegang jabatan. 
2.   Melengkapi bimbingan dalam seleksi dan penarikan pegawai. 
3.  Mengevaluasi kebutuhan pegawai untuk pemindahan atau promosi. 
4.  Menentukan tingkat upah, gaj dan pemeliharaan administrasi upah dan gaji 
5.  Mempertimbangkan keadilan dari jasa yang kurang puas terhadap pernyataan yang 
diberikan. 
6.  Menetapkan tanggung jawab, pertanggungjawaban, dan autoritas. 
7.  Melengkapkan clues untuk peningkatan metode dan penyederhanaan kerja. 
 
Evaluasi Jabatan 
Sebagai langkah pertama untuk menyusun sistem penggajian yang adil, manajemen 
perlu menetapkan suatu hubungan yang konsisten dan sistematik diantara tingkat-
tingkat kompensasi dasar bagi semua pekerjaan dalam organisasi. 
Penilaian jabatan atau job evaluation adalah metode pembobotan berat-ringannya 
suatu jabatan dibandingkan terhadap jabatan lain dalam perusahaan yang sama ( Jiwo 
Wungu dan Hartanto Brotoharsojo, 2003 ).  
Pemberian bobot atau nilai kepada sebuah jabatan atau pekerjaan dilakukan melalui 
sebuah proses atau kegiatan yang biasa disebut evaluasi jabatan.  Jadi dengan kata lain 
evaluasi jabatan adalah sebuah proses yang dilakukan dalam ruang lingkup manajemen 
sumber daya manusia yang bertujuan menentukan nilai relatif dalam arti berat-
ringannya suatu pekerjaan dibandingkan dengan pekerjaan-pekerjaan lain dalam suatu 
organisasi ( Achmad.S.Ruky, 2002 ). 
Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo ( 2003 ) menerangkan ada beberapa 
metode-metode yang digunakan dalam penilaian jabatan adalah :  
 
 
1.  Ranking Method 
Pada metode penilaian jabatan ini, satu jabatan secara keseluruhan dibandingkan 
terhadap setiap jabatan yang lain dalam perusahaan, sehingga terdapat urutan, 
rangking dari jabatan yang paling ringan sampai jabatan yang paling berat atau 
sebaliknya.   
2.  Classification Method 
Dalam metode klasifikasi, jabatan-jabatan dikelompkkan pada kelas tertentu 
berdasarkan kesesuaian uraian jabatannya dengan pedoman atau karakteristik yang 
telah ditentukan untuk setiap kelas jabatannya.   
3.  Factors Comparison Method 
Pada metode ini setiap jabatan dibandingkan dan dinilai berdasarkan faktor-  faktor 
kritisnya.  Yang dimaksud faktor kritis adalah faktor-faktor yang secara umum 
ditemukan pada sebagian besar dan bila mungkin juga pada semua jabatan yang 
hendak dinilai 
4.  Point Method 
Metode ini sering digunakan karena merupakan metode yang paling kritis dan rinci.  
Penilai jabatan juga diberikan skala penilaian, namun rumusannya tidak terhadap 
jabatan sebagai keseluruhan melainkan berupa rumusan atas faktor-faktor 
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jabatannya.  Metode ini lebih luwes ( fleksible ) dengan menggunakan nilai dan 
bobot untuk kriteria-kriteria pada penilaian prestasi kerja karyawan.   
 
Metode Point atau Metode Angka  
Metode ini termasuk metode analitis, dimulai dengan memilih dan menetapkan 
faktor-faktor yang ada pada jabatan atau pekerjaan yang akan dijadikan tolok ukur.   
Diharapkan dengan metode ini aspek subyektif dan kemungkinan terjadinya dapat 
diperkecil  ( Simamora, 1995 ). 
   Dan dalam pelaksanaan penilaian jabatan dengan menggunakan metode ini ada 
beberapa langkah-langkah yang harus diperhatikan, yaitu : 
1.  Menentukan jabatan yang akan dinilai. 
2.  Tentukan faktor-faktor yang dianggap berpengaruh terhadap imbalan yang akan 
diterima karyawan, cara yang digunakan bisa melalui analisa jabatan. 
3.  Menentukan bobot faktor, dimana bobot faktor jabatan ditetapkan berdasarkan 
kepentingan setiap faktor penilaian. 
4.    Menentukan jumlah seluruh poin yang akan digunakan.  Jumlahnya dapat 
bervariasi, tetapi 500 sampai 1000 poin adalah cukup baik. 
5.  Mendistribusikan nilai poin ke derajat faktor-faktor pekerjaan.  
6.  Memberikan penilaian berdasarkan tingkat pekerjaannya. 
7.  Mengkonversikan total nilai atau skor poin menjadi imbalan yang akan ditambahkan 
pada gaji yang diterima. 
 
Definisi Penilaian Prestasi Kerja 
Prestasi kerja atau kinerja menurut Benardin dan Russel ( dikutip oleh Achmad 
Ruky, 2002 ) menjelaskan bahwa prestasi adalah catatan tentang hasil-hasil yang 
diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu selama kurun waktu tertentu.  Dengan 
kata lain dapat kita definsikan prestasi kerja atau kinerja ( performance ) adalah hasil 
atau apa yang keluar ( outcomes ) dari sebuah pekerjaan dan kontribusi mereka pada 
organisasi. 
   Penilaian prestasi kerja merupakan sebuah proses formal yang sistematik untuk 
melakukan penilaian terhadap segenap perilaku kerja karyawan dalam kurun waktu 
kerja tertentu yang akan menjadi dasar penetapan kebijakan personalia dan 
pengembangan karyawan ( Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo, 2003 ).  
  Menurut Mutiara S. Panggabean ( 2002 ) penilaian prestasi kerja merupakan 
suatu proses formal untuk melakukan peninjauan dan evaluasi prestasi kerja seseorang 
secara periodik. 
 
Tujuan Penilaian Prestasi Kerja  
Pada hakekatnya terdapat dua tujuan utama dari kegiatan penilaian prestasi kerja 
karyawan, yakni untuk kepentingan administratif dan peningkatan kinerja karyawan  ( 
Jiwo Wungu & Hartanto Brotoharsojo, 2003 ) selaras dengan definisi penilaian prestasi 
kerja, maka dapat dimodifikasi menjadi sebagai berikut : 
a.  Penilaian prestasi kerja karyawan untuk tujuan administrasi personalia, karena hasil 
penilaian prestasi kerja karyawan akan menjadi dasar untuk :  
1.  Penetapan naik atau turunnya penghasilan karyawan. 
2.  Penetapan kepesertaan pelatihan pegawai. 
3.  Penetapan jenjang karir jabatan karyawan dalam wujudnya sebagai promosi, 
rotasi atau demosi jabatan. 
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4.  Sebagai dasar untuk mengevaluasi kinerja dan produktivitas organisasi dan unit 
kerja pada umumnya serta individu-individu karyawan dalam setiap jabatan 
mereka khususnya. 
b.  Penilaian prestasi kerja karyawan untuk tujuan pengembangan diri karyawan, 
meliputi :  
1.  Sebagai dasar untuk mengidentifikasi kelebihan atau kekurangan karyawan 
sehingga dapat menjadi salah satu bahan pertimbangan dalam melibatkan 
karyawan dalam program-program pengembangan karyawan. 
2.  Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan keahlian kerja serta 
meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
3.  Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan dalam menilai dan 
mengamati perilaku karyawan secara keseluruhan, sehingga dapat diketahui 
minat, kemampuan serta kebutuhan karyawan. 
 
Metode Penilaian Prestasi Kerja 
Menurut Jiwo Wungu & Hartanto Brotoharsojo ( 2003 ) sampai pada saat ini 
dikenal ada tujuh metode penilaian untuk mengukur prestasi kerja karyawan, yaitu :  
1.  Rating Scales 
Metode ini merupakan penilaian oleh atasan terhadap pegawai yang menjadi 
bawahannya berdasarkan sifat-sifat atau karakteristik faktor-faktornya.  Dalam 
teknis pelaksanaannya adalah para atasan mengidentifikasi serta menentukan 
faktor-faktor apa yang dianggap penting dari tugas-tugas jabatan yang hendak 
diukur melalui penentuan parameternya.  Terdapat 3 ( tiga ) jenis metode rating 
scale, yaitu : 
a.  Skala Grafik.  
Pada metode ini penilai memberikan tanda ( X; O; √ ) dan skala penilaian 
yang merupakan hasil penilaian dan dianggap sebagai posisi setepatnya yang 
mewakili diri karyawan yang dinilai. 
b.  Skala Multiple-step.    
Pada metode penilaian ini para penilai dihadapkan pada sejumlah kategori 
alternatif yang harus dipilihnya.  
c.  Skala Penilaian Berbasis Perilaku / BARS ( Behavioral Anchored Rating 
Scales ).   
Pada metode penilaian ini harus memformulasikan terlebih dahulu faktor-
faktor serta dimensi dari sifat dan karakteristik jabatan ke dalam bentuk 
perilaku yang bisa diukur dan menjadi dasar penetapan skala penilaian. 
2.  Checklist. 
Pendekatan subyektif lainnya terhadap penilaian karyawan adalah dengan 
menggunakan metode checklist, yang dapat pula diartikan sebagai daftar periksa.  
Dalam metode ini, para penilai dihadapkan pada daftar pertanyaan-pertanyaan 
khusus berikut pencantuman pilihan nilainya.  Dengan demikian para penilai lebih 
bertindak sebagai reporter yang mengamati perilaku kerja karyawan ketimbang 
sebagai penilai atau evaluator prestasi kerja atau ciri kepribadian pegawai. 
 
 
3.  Employee Comparison.  
Pada metode ini penilaian karyawan dilakukan dengan cara membandingkan antara 
satu karyawan dengan karyawan lainnya.  
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4.  Critical Incident. 
Metode penilaian ini melibatkan para atasan yang harus mencatat semua kejadian-
kejadian kritis yang dinilai penting ( critical incident ) dari perilaku karyawan yang 
maupun yang luar biasa berdasarkan tampilan kejadian sehari-harinya.  
5.  Essay Evaluation.  
Prosedur yang dilakukan dalam metode ini adalah berupa penugasan atau meminta 
penilai untuk menyusun suatu karya tulis ( essay ) yang isinya bisa menggambarkan 
tentang kelebihan dan kelemahan setiap personil yang dibawahi.  
6.  Management By Objective ( MBO ). 
Metode penilaian karyawan yang berorientasi pada hasil akhir atau final result 
oriented atau MBO ini digunakan untuk mengatasi kekurangan dari metode 
penilaian lainnya yang lebih berfokus pada proses.   
7.  Assessment Center. 
Assessment center pertama kali berkembang dilingkungan militer jerman, dan   
bertujuan untuk memilih para calon perwira unggulan yang akan maju ke medan 
laga.  Dalam metode ini secara umum diidentifikasi tiga aspek, yaitu kecerdasan, 
kepribadian, dan ketrampilan manajerial.  
 
Merit System 
Kata  merit berasal dari bahasa Inggris yang memiliki arti jasa, manfaat dan 
prestasi atau dapat diartikan juga hal-hal yang patut dihargai.  Sedangkan sistem dapat 
diartikan sebagai gabungan dari beberapa faktor yang terkait satu sama lain, jika salah 
satu faktor berubah akan mempengaruhi perubahan pada faktor terkait lainnya. 
Sehingga secara sederhana konsep dari merit sistem ini merupakan sistem 




Baik Penghasilan / Karir 















Gambar 1.1  Konsep Merit Sistem 
Implikasi dari konsep dari merit sistem ini bahwa seorang karyawan yang 
memiliki prestasi yang baik, maka akan memperoleh imbalan yang lebih tinggi begitu 
pula sebaliknya.  Artinya, semakin tinggi prestasi yang diraih maka semakin tinggi pula 
kenaikan imbalannya ( Jiwo Wungu & Hartanto Brotoharsojo, 2003 ). Perencanaan 
dalam  merit sistem merupakan prosedur untuk membedakan gaji yang didasarkan 
prestasi, yakni sistem kompensasi yang didasarkan gaji individual atau gaji yang diukur 
melebihi periode tertentu. 
D7 6   Seminar Nasional Teknik Industri  2005 
Penilaian prestasi kerja karyawan merupakan syarat mutlak yang harus 
dilakukan agar dalam penerapan merit sistem dapat berjalan dengan baik . 
  Upah atau gaji berdasarkan prestasi merupakan sebuah sistem imbalan ( sistem 
kompensasi ) yang mendasarkan kenaikan gaji atau upah seseorang individu atas 
prestasi kerja orang tersebut dalam periode waktu tertentu.  Maksudnya upah / gaji yang 
didasarkan atas prestasi merupakan suatu upaya untuk mengaitkan upah / gaji dengan 
prestasi yang dihasilkan. 
Metode ini disebut juga Merric's Multiple Piece Rate Systerm.  Metode ini 
memberikan tarif berbeda yang dikaitkan dengan perbedaan kelompok dan prestasi yang 
dicapai pekerja.  Pada metode ini membagi pekerja dalam tiga kategori yaitu : 
a.  Pekerja baru ( beginner ) 
b.  Pekerja rata-rata ( average ) 
c.  Pekerja kelas satu ( first class workers ) 
      Tarif  tertinggi  diberikan  kepada  pekerja yang mencapai standart, tarif kedua 
diberikan pada pekerja yang mencapai sedikitnya 80 % dari standard dan tarif ketiga 
untuk pekerja yang mencapai prestasi dibawah 80 %.  Bagi industri yang berada dalam 
pengembangan dan peningkatan efisiensi, sistem ini dinilai sesuai untuk digunakan.  
Merit Pay Increase 
Performance   Well Above     Above  Average   Below  Well Above 
Rating   average      average       average   average 
          1            2          3          4           5 
Merit Pay        6 %        5 %      4 %         3 %      0 %  
METODE REGRESI LINIER 
Untuk melihat hubungan nilai jabatan dengan nilai gaji karyawan, maka dapat 
dilakukan dengan menggunakan metode regresi, dimana secara umum persamaannya 
sebagai berikut :    
bx a Y + =  
Dimana : 
Y  = nilai gaji karyawan 
X  = nilai / bobot jabatan 
a  = konstanta (memotong sumbu Y pada  X= 0) 
b  = slope / gradien 
Dengan demikian persamaan regresinya didapatkan sebagai berikut :  





XY X X Y
∑ − ∑
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b    =   () (
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)
2 2 X X n
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∑ − ∑
∑ ∑ − ∑
 
METODE  PENELITIAN   
Agar dapat melakukan penelitian dengan terstruktur dan lebih terarah dengan baik, 
maka berikut merupakan flowchart pemecahan masalah :  
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PENGUMPULAN DATA : 
1.  DATA HASIL ANALISA JABATAN  
2.  KRITERIA-KRITERIA PENILAIAN 
PRESTASI KERJA KARYAWAN
MELAKUKAN EVALUASI JABATAN 
DENGAN METODE POIN 
MELAKSANAKAN PENILAIAN 
PRESTASI KERJA KARYAWAN 
MENYUSUN HASIL PENILAIAN 
PRESTASI KERJA KARYAWAN 
PERANCANGAN SISTEM KOMPENSASI 
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ANALISA DAN PEMBAHASAN  
Data Hasil Analisa Jabatan  
Data hasil analisa jabatan  adalah sebuah data yang didalamnya terdapat jumlah 
karyawan untuk tingkat pelaksana PT Nusanindo Transportama Semesta Surabaya  dan 
uraian tugas untuk masing-masing jabatan.  
 
Kriteria – kriteria  utama  yang akan digunakan dalam penilaian prestasi kerja 
karyawan adalah sebagai berikut: 
Sebelum kita menyusun  atau melaksanakan penilaian prestasi kerja karyawan, 
penulis perlu menentukan kriteria – kriteria utama yang akan digunakan dalam penilaian 
kerja karyawan PT. Nusanindo Transportama Semesta Surabaya adalah sebagai berikut 
: 
1.  Pengetahuan dan Ketrampilan 
Menilai aspek – aspek yang berkaitan dengan karakteristik pekerja dan 
pelaksanaan dari pekerja atau tugas – tugas yang dikerjakan oleh karyawan 
Adapun sub kriteria dalam pengetahuan dan ketrampilan adalah sebagai 
berikut: 
a.  Pendidikan 
b.  Pengalaman kerja 
c.  Ketrampilan kerja 
d.  Kreativitas  
e.  Inisiatif 
f.  Kerjasama  
g.  Disiplin 
2.  Tanggung Jawab 
Menilai pertangung jawaban karyawan atas pelaksanaan pekerja yang 
dilakukan sesuai dengan tugas – tugas yang dikerjakan 
 
 
3.  Usaha atau Kegiatan 
Menilai segala kegiatan atau usaha baik itu secara mental atau kemampuan 
intelektual ( berfikir dan menggunakan daya nalar, pertimbangan, kesabaran 
dan pengertian ) maupun secara fisik pekerjaan yang menuntut gerakan 
tubuh 
4.  Kondisi Kerja 
Menilai lingkungan atau kondisi fisik suatu pekerjaan harus dilaksanakan 
5.  Hasil Kerja  
Menilai hasil kerja baik itu secara kuantitas maupun kualitas hasil kerja 
 
Melakukan Evaluasi Jabatan Dengan Metode Poin 
Besarnya bobot dilihat dari jabatan atau bagian kerja untuk kriteria – kriteria 






     Tabel 1.1 Bobot Penilaian Prestasi Kerja 
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Pengetahuan dan ketrampilan 
Tanggung Jawab 






  5% 
20% 
Sumber : PT. Nusanindo Transportama Semesta 
Dengan Asumsi : 
1.  Jumlah total poin yang digunakan adalah 1000 poin 
2.  Besarnya bobot untuk kriteria – kriteria utama penilaian prestasi kerja karyawan 
ditentukan oleh pihak perusahaan berdasarkan kondisi perusahaan 
3.  Jumlah poin maksimal adalah hasil kali bobot dengan jumlah total poin yang 
digunakan. Misalnya untuk kriteria utama tanggung jawab jumlah poin 
maksimal adalah 150 (15% x 1000) 
 
Contoh Perhitungan : 
Faktor Tanggung Jawab :  
Jumlah Total Poin = 1000 poin 
Poin Maksimal = 150  ( Bobot 15% X  Jumlah Total Poin ) 
Poin Minimal = 5  
Interval Tingkat atau Derajat =  Jumlah Poin Maksimal  -  Jumlah Poin Minimal  
                                                              Jumlah Derajat atau Tingkat – 1 





 =  29 
 
Melaksanakan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan 
Pelaksanaan penilaian prestasi kerja ini dilakukan oleh atasan kepada seluruh 
karyawan pelaksana tentang pengetahuan, tanggung jawab, usaha / kegiatan, kondisi 
kerja dan hasil kerja. Dimana seperti contoh tabel 1.2 dibawah ini : 


















Tabel 1.2 Hasil Penilaian Prestasi Kerja Karyawan 
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Hasil Penilaian Prestasi kerja karyawan 
Nama    : Rini 
Bagian  : Administrasi Umum 















Pengetahuan & Ketrampilan 
1.  Pendidikan 
2.  Pengalaman Kerja 
3.  Ketrampilan Kerja 
4.  Kreativitas 
5.  Inisiatif 
6.  Kerjasama 
7.  Disiplin 
Tanggung Jawab 
Usaha / Kegiatan 
1.  Usaha Fisik 
2.  Usaha Mental 
Kondisi Kerja 
Hasil Kerja 
1.  Kualitas Kerja 

















Total Poin  637 
 
Perancangan Sistem Kompensasi 
Untuk perancangan Sistem Kompensasi diperlukan sebuah data struktur upah yang 
nantinya digunakan untuk mengetahui hubungan antara Bobot Kerja dan Gaji bulanan 
serta dapat menetapkan gaji buanan tersebut termasuk In Paid, Under Paid ataupun 
Over Paid.  
Gaji puncak ditentukan 20 % midt point yang berarti 120 % dari midt point dan 
gaji dasar ditentukan 20 % midt point yang berarti 80 % dari midt point. 
Untuk melihat hubungan nilai jabatan dengan nilai gaji karyawan, maka dapat 
dilakukan dengan menggunakan metode regresi, dimana secara umum persamaannya 
sebagai berikut :    
bx a Y + =  
Dimana : 
Y  = nilai gaji karyawan 
X  = nilai / bobot jabatan 
a  = konstanta (memotong sumbu Y pada  X= 0) 
b  = slope / gradien 
Dengan demikian persamaan regresinya didapatkan sebagai berikut :  





XY X X Y
∑ − ∑





b    =   () (
()
)
2 2 X X n
Y X XY n
∑ − ∑
∑ ∑ − ∑
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 =  623,139 
b =  2 ) 510 . 911 ) 510 . 669 . 6 ( 20




         = 0.273 
Karena jumlah poin keseluruhan 1000 poin maka a dan b dikali 1000 
Y  = a + b x 
Y  = 623.139 + 273 X  
Berdasarkan persamaan regresi tersebut, maka nilai / bobot pekerjaan dapat dihitung 
midt point. Gaji dasar 80 % dari midt point dan gaji puncak 120 % dari midt point.    
 
Penggolongan Gaji 
Langkah-langkah penggolongan gaji adalah sebagai berikut : 
1.  Tentukan interval (jarak) bobot untuk setiap golongan dengan rumus : 
( Bobot kerja tertinggi – Bobot kerja terendah / Jumlah golongan 
(637 – 482) / 5 = 31   
2. Tentukan batas-batas (titik) bobot kerja dan titik tengahnya untuk golongan dengan 
     cara menghitung batas-batas bobot kerja sebagai berikut : 
482 + 31 = 513 
513 + 31 = 544 
544 + 31 = 575 
575 + 31 = 606 
606 + 31 = 637 
3.  Lalu hitung titik tengah dengan cara menjumlahkan batas bawah dan batas atas 
 dibagi dengan dua. 
Golongan V  : (482 + 513) / 2  = 497.5 
Golongan IV  : (513 + 544) / 2  = 528.5 
Golongan III  : (544 + 575) / 2  = 559.5 
Golongan II  : (575 + 606) / 2  = 590.5 
Golongan I  : (606 + 637) / 2  = 621.5 
Lebih lengkapnya lihat tabel 1.3 
Tabel 1.3  
Titik Bawah, Titik Tengah, dan Titik Atas Bobot Kerja Per Golongan 
Golongan  Titik Bawah  Titik Tengah  Titik Atas 
V  482 497.5 513 
IV  513 528.5 544 
III  544 559.5 575 
II  575 590.5 606 






Menentukan Gaji Dasar dan Gaji Puncak 
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 Perhitungan untuk gaji dasar dan gaji puncak didasarkan midt point pada nilai-
nilai tengah untuk setiap golongan. Masukkan nilai-nilai titik tengah pada persamaan 
regresi Y = 623.139 + 273 X. Untuk mencari nilai midt point, hitung gaji dasar dan gaji 
puncak untuk setiap golongan dapat dilihat pada tabel 1.4 
Tabel 1.4 Gaji Dasar dan Gaji Puncak Per Golongan 





80 % MP 
Gaji Puncak 
120 % MP 
V  497.5  758.957 607.165 910.748 
IV  528.5  767.420 613.936 920.903 
III  559.5  775.883 620.706 931.059 
II  590.5  784.346 627.476 941.215 
I  621.5  792.809 634.247 951.370 
Dimana pada golongan I gaji bulanan ditingkatkan sebesar 6 %, golongan II 
ditingkatkan 5 %, golongan III ditingkatkan 4 %, golongan IV ditingkatkan 3 %, dan 
golongan V tidak ditingkatkan. Sehingga struktur penggolongan penggajian sebagai 
berikut : 
Tabel 1.5 Struktur Penggolongan Penggajian PT Nusanindo Transportama Semesta 
 











1 Rini  Administrasi  Umum  637  874.500  792.809  634.247  951.370  IN 
2 Wawan  Operasi  Impor  637  821.500  792.809  634.247  951.370  IN 
3 Lukman  Penjualan  & 
Pemasaran ekspor 
631 895.700  792.809  634.247  951.370  IN 
4 Sulaiman  Operasi  Ekspor  621  795.000  792.809  634.247  951.370  IN 
5 Haryadi  Penjualan  & 
Pemasaran impor 
620 848.000  792.809  634.247  951.370  IN 
6 Yanto  Operasi  Ekspor  620  821.500  792.809  634.247  951.370  IN 
7 
I 
Bahrudin Operasi  Ekspor  616  768.500  792.809  634.247  951.370  IN 
8 Koestari  Penjualan  & 
Pemasaran ekspor 





587  866.250 784.346 627.476 941.215 IN 
10  Budi  Operasi  Ekspor  581  761.250 784.346 627.476 941.215 IN 
11 
II 
Kartika Penjualan  & 
Pemasaran impor 
576  861.000 784.346 627.476 941.215 IN 
12  Suryo  Administrasi  Umum  572  832.000 775.883 620.706 931.059 IN 
13 Purwati  Administrasi 
Personalia 
572  832.000 775.883 620.706 931.059 IN 
14 Enggar  Administrasi 
Keuangan 
558  878.800 775.883 620.706 931.059 IN 
15 
III 
Purwanto  Operasi  Ekspor  556  754.000 775.883 620.706 931.059 IN 
16  Setiono  Operasi  Ekspor  538  772.500 767.420 613.936 920.903 IN 
17 
IV 
Amat  Operasi  Impor  531  772.500 767.420 613.936 920.903 IN 
18  Agustina Administrasi  Umum  493  820.000 758.957 607.165 910.748 IN 
19  Warno  Operasi  Impor  491  725.000 758.957 607.165 910.748 IN 
20 
V 
Sekar  Customer  Service  482  725.000 758.957 607.165 910.748 IN 
 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
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 Kesimpulan 
Berdasarkan analisa dan pembahasan diperoleh hasil penilaian kerja karyawan 
dengan sistem merit, maka diperoleh hasil sebagai berikut :   
1.  Golongan I dengan bobot kerja 606 – 637 mendapatkan kenaikan gaji sebesar 6 %. 
2.  Golongan II dengan bobot  kerja 575 – 605 mendapatkan kenaikan gaji sebesar 5% 
3.  Golongan III dengan bobot kerja 544 – 574 mendapatkan kenaikan gaji sebesar 4% 
4.  Golongan IV dengan bobot kerja 513 – 543 mendapatkan kenaikan gaji sebesar 3% 
5.  Golongan V dengan bobot kerja 482 – 512 tidak mendapatkan kenaikan gaji.  
 
Saran 
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka saran yang dapat diberikan 
untuk perbaikan PT. Nusanindo Transportama Semesta adalah sebagai berikut: 
1.  Perusahaan dapat menerapkan sistem merit dengan menggunakan penggolongan 
gaji sehingga kesejahteraan karyawan dapat lebih terjamin lagi dari sebelumnya. 
Dan dapat meningkatkan efektivitas kerja karyawan serta guna mendukung 
persepatan pertumbuhan perusahaan dalam menghadapi persaingan di era 
globalisasi.  
2.  Penilaian karyawan supaya dapat dilakukan dengan lebih transparan sehingga 
dapat diperoleh hasil yang lebih akurat dan tepat.   
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